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Atualmente, numa procura de manter a vantagem competitiva as empresas pretendem 
aumentar a produtividade e o lucro das organizações. Assim, utilizam o dinheiro para 
atrair, reter e motivar os seus colaboradores. A presente investigação teve como objetivo 
estudar a relação do Love of Money, termo dado às atitudes dos indivíduos relativas ao 
dinheiro segundos os fatores ‘Importância’, ‘Sucesso’, ‘Motivador’ e ‘Rico’, com 
satisfação salarial e o engagement.  Para tal, recorreu-se ao coeficiente de correlação de 
Pearson, cujos resultados comprovaram a existência de uma relação positiva entre a 
satisfação salarial e o engagement. Contudo, dada a diversidade demográfica da amostra 
não foi possível aferir a existência de relação do Love of Money – satisfação salarial e 
Love of Money – engagement. Assim sendo, procedeu-se a uma análise detalhada dos 
fatores de cada variável, com a introdução de variáveis de controlo (género, idade, salário 
mensal líquido e tempo no mercado de trabalho). Foi então possível aferir relações 
negativas entre o fator do Love of Money ‘Rico’ e o fator ‘Benefícios’ da satisfação 
salarial, entre ‘Sucesso’ e ‘Estrutura/Administração’ e entre o fator ‘Rico’ e os fatores 
‘Benefícios’ e ‘Aumentos’. Adicionalmente, foram estimadas relações negativas entre os 
fatores do Love of Money ‘Sucesso’ e ‘Motivador’ com o engagement. 
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Nowadays, in an effort to maintain competitive advantage companies aim to increase 
productivity and profitability of organizations. Thus, they use the money to attract, retain 
and motivate their employees. The present research aimed to study the relationship of 
Love of Money, a term given to the attitudes of individuals regarding money, pay 
satisfaction and engagement. For this, Pearson's correlation coefficient was used. The 
results proved the existence of a positive relationship between pay satisfaction and 
engagement. However, given the demographic diversity of the sample, it was not possible 
to verify the existence of a relationship of Love of Money - pay satisfaction and Love of 
Money - engagement. Therefore, a detailed analysis of the factors of each variable was 
carried out, with the insertion of control variables (gender, age, monthly salary and time 
in the labor market). It was then possible to prove negative relationships between the 
Love of Money 'Rich' factor and the 'Benefits' factor of pay satisfaction, between' Success' 
and 'Structure/Administration' and between factor 'Rich' and the ' 'Raises'. In addition, 
negative relationships between the factors of Love of Money 'Success' and 'Motivator' 
with engagement were estimated. 
Keywords: Love of Money; Pay Satisfaction; Engagement 
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Nos últimos anos, diversos estudos salientaram o interesse crescente pelo dinheiro 
associado a uma gestão de recursos humanos (GRH) eficiente e eficaz. Tang & Chiu 
(2003) referem a sua utilização por parte dos gestores com o objetivo de atrair, reter e 
motivar os colaboradores, assim como para o alcance dos objetivos organizacionais.  
A verdadeira compreensão do significado do dinheiro é complexa, visto que cada 
indivíduo lhe atribui o seu próprio significado, o interpreta, utiliza e valoriza de formas 
distintas. Para muitos, o dinheiro é simplesmente um instrumento de comércio para a 
satisfação das necessidades básicas, e para outros um fator motivacional ou um símbolo 
de sucesso. A falta do mesmo ou o desejo de o ter provoca diferentes atitudes e 
sentimentos, consoante as diferenças individuais que vão desde comportamentos 
antiéticos e litígios profissionais, até uma insatisfação geral com a vida (Tang, 1992).  
O termo Love of Money (LoM) define-se como as atitudes de um indivíduo relativas ao 
dinheiro. Aborda as componentes cognitiva (importância do dinheiro e a sua visualização 
como símbolo de sucesso), comportamental (como motivador) e emocional (desejo de ter 
muito dinheiro) (Tang et al., 2006b). É também utilizado como quadro de referência a 
partir do qual os indivíduos examinam o seu quotidiano e avaliam a sua satisfação salarial 
(Tang, 1992; Tang & Chiu, 2003).  
Como referem Tang et al. (2004), a satisfação salarial não é determinada pelo salário 
absoluto do indivíduo, mas sim pela sua perceção da importância relativa do dinheiro, a 
qual é determinada por um processo de comparação social e/ou pelo rácio do que desejaria 
receber e do que recebe. Assim o sugerem os modelos de equidade de Adams e de 
discrepância de Lawler (1971). Desta forma, considera-se que o LoM poderá ajudar a 
perceber, predizer e controlar a satisfação salarial (Tang et al., 2005). 
Atualmente, as organizações tendem a assegurar cada vez mais a satisfação dos seus 
colaboradores face aos salários, através da criação de sistemas de compensação abertos e 
transparentes, conscientes de uma das principais consequências da insatisfação salarial: o 
turnover (Salleh & Memon, 2015; Tang & Chiu, 2003).  
Em termos da problematização da redução do turnover nas organizações, o engagement 
é considerado um dos constructos essenciais a ter em consideração e é descrito como o 
envolvimento, entusiasmo e satisfação do indivíduo perante a sua função (Harter et al., 
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2002). Julga-se, portanto, relevante a compreensão do impacto dos sentimentos e atitudes 
em relação ao dinheiro na satisfação salarial e no engagement, uma vez que ambos têm 
consequências organizacionais indesejadas, como sejam o turnover, o absentismo ou até 
mesmo comportamentos antiéticos. 
A introdução do conceito LoM permitiu a condução de inúmeros estudos sobre a relação 
do mesmo com diferentes variáveis (comportamentos antiéticos, compromisso 
organizacional, intenções de turnover, entre outras). Estes, apesar de pertinentes, são 
sempre idiossincráticos e oferecem pouca teoria sobre o conceito, sendo sempre relevante 
estudá-lo em diferentes contextos e amostras, de forma a ampliar a sua compreensão 
(Tang & Luna-Arocas, 2015).  
Até à data, já foram realizados diversos estudos sobre a relação do LoM e a satisfação 
salarial (Luna-Arocas & Tang, 2004; Tang & Chiu, 2003; Tang & Luna-Arocas, 2015; 
Tang et al., 2005; Tang et al., 2004; Tang et al., 2006a; Tang et al., 2006b). Porém, ainda 
não foi realizado um estudo que enquadrasse o LoM, a satisfação salarial e o engagement 
no mesmo modelo. Adicionalmente, o único estudo (ainda não publicado) sobre o LoM 
realizado em Portugal incide sobre a sua relação com os valores culturais.  
Conclui-se assim a pertinência de estudar o impacto do LoM na sua relação com a 
satisfação salarial e com o engagement na população portuguesa, contribuindo para a 
literatura sobre o conceito, e simultaneamente proporcionar uma compreensão mais 
ampla das atitudes dos portugueses relativas ao dinheiro. 
O presente texto encontra-se dividido em cinco capítulos, sendo a presente introdução o 
primeiro. O segundo capítulo expõe a revisão da literatura sobre LoM, satisfação salarial 
e engagement e nele são definidos e referidos alguns estudos efetuados até à data, 
incluindo a apresentação das hipóteses que conduziram o estudo. O terceiro capítulo 
expõe o método utilizado, a apresentação das varáveis, dos instrumentos de medida, do 
procedimento e da recolha de dados. No quarto são discutidos os resultados obtidos no 
estudo. No quinto capítulo respetivo apresentam-se as conclusões, contributos, limitações 
e sugestões para a investigação futura. 
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2. Revisão da Literatura 
 
2.1. Love of Money  
 
2.1.1. O estudo do dinheiro 
O dinheiro é uma constante na vida do Homem, utilizado como medida de valor e 
instrumento de comércio para a obtenção de bens e serviços, satisfazendo as necessidades 
pessoais e sociais dos indivíduos (Luna-Arocas & Tang, 2004; Tang, 1992; Tang & Chiu, 
2003). Como referem Pimentel et al. (2012) “é a engrenagem que move o mundo, a meta 
de todos e a solução para todos os problemas” (p.209). 
Nas últimas décadas o dinheiro tem vindo a ser estudado em diversas áreas. Segundo 
Davies (2002), para compreender o seu verdadeiro significado é necessário examinar para 
além dos seus aspetos económicos e estudá-lo no contexto da sociedade em causa, pois 
“é uma questão tanto para o coração como para a cabeça: os sentimentos também são 
razões” (p.1). Na perspetiva económica, há um interesse em compreender o impacto da 
oferta e procura de moeda nos vários países e continentes, na forma como as nações ou 
comunidades empregam e economizam o seu dinheiro. Já no campo da psicologia o 
estudo do dinheiro visa a compreensão do ‘como’ e do ‘porquê’ das atitudes e 
comportamentos das pessoas perante o dinheiro, assim como a sua influência nas relações 
humanas (Furnham, 2014).  
Seguindo esta última perspetiva foram realizados diferentes estudos. Wernimont & 
Fitzpatrick (1972) estudaram o significado atribuído ao dinheiro em grupos de contextos 
sociais distintos, concluindo que os valores relacionados com o dinheiro influenciam a 
escolha dos indivíduos pelo seu grupo social ou, por vezes, são formados ou 
desenvolvidos após a integração no mesmo. Também Rubenstein (1981) num estudo 
direcionado para os sentimentos em relação ao dinheiro e de autoestima, verificou que 
quanto mais problemas financeiros os indivíduos manifestam, maior é a importância 
conferida ao dinheiro. Posteriormente, McClure (1984) examinou a relação entre as 
atitudes relativas ao dinheiro e as tendências neuróticas dos indivíduos. Os resultados 
obtidos permitiram concluir que os problemas financeiros se integram num subconjunto 
de problemas pessoais de sujeitos tendencialmente ansiosos, neuróticos e introvertidos. 
Baker & Jimeson (1992) introduziram uma conceção sociológica do dinheiro, integrando-
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o nas seguintes dimensões: microestrutural, ou seja, as relações interpessoais de troca e 
comunicação; macroestrutural, incidindo na conjuntura económica, no mercado e 
comércio internacional; microcultural, referindo-se aos valores, crenças e influência do 
dinheiro no comportamento dos indivíduos; macrocultural, isto é, os sistemas de crenças, 
valores e significados. Em suma, o domínio do dinheiro integrado na sociedade. 
Contudo, como referem Moreira & Tamayo, (1999), “a falta de articulação entre as 
perspetivas constitui uma das dificuldades para a compreensão mais abrangente do 
assunto” (p.94), emergindo assim a urgência do estudo do dinheiro numa perspetiva 
multidimensional.  
2.1.2.  Definição e Génese 
Na década de 90, Tang (1992) desenvolveu a Money Ethic Scale (MES), tendo por base 
a investigação realizada sobre a relação do dinheiro com as diferentes necessidades, 
atitudes positivas e negativas, a gestão, o controlo, a obsessão e o poder relacionados com 
o dinheiro. Considerada uma das melhores formas de medida do LoM, a MES reflete os 
constructos multidimensionais que transmitem a importância e o significado que os 
indivíduos conferem ao dinheiro (Tang & Chiu, 2003). 
O termo Love of Money (LoM) de origem Ocidental e Judaico-Cristã, é baseado na crença 
de que os que procuram ser ricos estão a cair na tentação (Tang & Chiu, 2003). Tang et 
al. (2005) consideram-no um constructo inobservável, constantemente utilizado nas 
expressões quotidianas e na literatura popular. O conceito tem vindo a ser definido por 
diversos autores, nomeadamente como: as atitudes de um indivíduo relativas ao dinheiro 
(Tang et al., 2006a); a reflexão do que um indivíduo valoriza, quer ou deseja, e não a suas 
‘necessidades’ enquanto um requerimento para o seu bem-estar (Luna-Arocas & Tang, 
2004); uma variável multidimensional de carácter individual com as componentes afetiva, 
(os sentimentos face ao dinheiro) comportamental (os comportamentos referentes ao 
dinheiro) e cognitiva (o significado atribuído ao dinheiro) (Tang, 2007).  
Posteriormente foi desenvolvida, por Tang e os seus associados (Tang & Chiu, 2003, 
entre outros), a Love of Money Scale (LOMS), um subconjunto da MES onde foram 
selecionados diversos fatores da mesma medindo diferentes significados do LoM, o que 
permitiu uma melhor compreensão do seu significado para os investigadores, gestores e 
leigos, comparativamente à MES (Tang et al., 2004). 
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Tang & Chiu (2003) conduziram um estudo com uma amostra de 211 empregados a 
tempo inteiro em Hong-Kong, examinando a relação entre LoM e o ‘mal’ (evil) através 
de um modelo com as seguintes variáveis: rendimento (income), LoM, satisfação salarial, 
compromisso organizacional, mudanças de emprego e comportamentos antiéticos. A 
investigação mediu os níveis de LoM através da LOMS com quatro fatores. O fator 
‘Importância’ (importance), um componente cognitivo, que tal como o termo indica 
representa a noção que o dinheiro é importante. O fator ‘Sucesso’ (sucess), outro 
componente cognitivo, que pretende avaliar se o dinheiro é realmente uma representação 
do sucesso, apoiando a ideia de que é com o dinheiro que os indivíduos medem o sucesso 
e marcam a ‘pontuação’ entre si (Rubenstein, 1981). O fator ‘Motivador’ (motivator), o 
componente comportamental que mede a noção de que o dinheiro é um fator motivacional 
para os indivíduos, sendo que para o aumento do desempenho nas organizações não existe 
melhor incentivo que o dinheiro (Locke et al., 1980 citado por Tang & Chiu, 2003). O 
fator ‘Rico’ (rich), o componente afetivo, que reflete o desejo de ser rico e ter muito 
dinheiro, assente na crença de que a riqueza leva à felicidade (Choe et al., 2011). 
2.1.3. Love of Money no contexto organizacional 
O próprio Homem representa o dinheiro como força de trabalho, mediante o seu valor 
monetário enquanto mão-de-obra. Este valor pressupõe uma atribuição de significado ao 
dinheiro. Isto é, o sujeito define uma quantia que considera pertinente para o seu trabalho, 
num discernimento do seu percurso escolar, competências, experiência profissional e o 
seu estilo de vida desejado (por exemplo). Essa mesma quantia poderá ser justa aos olhos 
de uns e exagerada aos olhos de outros, pois o significado do dinheiro é atribuído por 
cada indivíduo, mediante as suas diferentes atitudes e comportamentos em relação ao 
mesmo, a partir do qual avalia o seu quotidiano (Tang, 1992). 
Segundo Tang (2007), cada vez mais os gestores têm a consciência da importância de 
uma GRH eficiente e eficaz. Desta forma, atenta-se à compensação como “um factor 
importante para cativar candidatos, motivar pessoas e mantê-las na organização” (Cunha 
et al., 2010, p.626). Adicionalmente, considera-se que o dinheiro tem um impacto 
significativo tanto na motivação como nos comportamentos organizacionais dos 
indivíduos (Tang, 1992). Como referem Cunha et al. (2010), um estudo realizado com 
mais de 8000 trabalhadores americanos e japoneses demonstrou a influência positiva dos 
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salários elevados na vontade de trabalhar mais e permanecer nas organizações. 
Tang et al. (2006b) conduziram um estudo com uma amostra de 210 empregados em 
regime de full-time nos Estados Unidos da América, com o intuito de testar um modelo 
de satisfação salarial. Aferiu-se que a relação entre o rendimento (income) e a satisfação 
salarial dependia da forma como o rendimento aumentava os níveis de LoM e, 
simultaneamente, o LoM era utilizado na comparação da igualdade salarial. Ora, o 
significado atribuído ao dinheiro não é universal, mas sim subjetivo. Portanto, será de 
esperar que grupos distintos de pessoas, com características e condições diferentes 
atribuam maior ou menor importância aos salários. Tang et al. (2006b) reforçam a 
necessidade de criação de sistemas de pagamento abertos e transparentes para atrair, reter 
e motivar os funcionários e de melhorar o compromisso, a satisfação salarial e o 
desempenho, de forma a tornar as organizações mais eficazes e eficientes. 
2.2. Satisfação salarial 
2.2.1. Definição e Génese 
O conceito de satisfação salarial é frequentemente referido na literatura sobre a satisfação 
no trabalho. Segundo Locke (1976) a satisfação no trabalho resume-se a um estado 
emocional aprazível ou positivo de um indivíduo relativamente ao seu trabalho ou 
experiências em contexto de trabalho. É, por isso, determinada pela correspondência dos 
outcomes existentes no ambiente de trabalho com o que o indivíduo quer ou deseja desse 
mesmo ambiente (Heneman & Schwab, 1985).  
Por outras palavras, a satisfação no trabalho é uma reação afetiva face ao mesmo, 
resultante da comparação dos resultados existentes com os desejados, esperados ou 
merecidos (Cranny et al., 1992, citados por Tang et al., 2004). Esta pressupõe como 
fatores “a concessão de bons salários e benefícios, bom relacionamento social no trabalho 
(envolvendo chefia e colegas), perspetivas de crescimento profissional dentro da 
organização e, também as características de trabalho” (Marqueze & Moreno, 2005, p.72). 
Assim, considera-se a satisfação salarial uma parte ou até mesmo um dos componentes 
centrais da satisfação no trabalho (Tang et al., 2006a; Judge, 2010).  
A satisfação salarial diz respeito aos sentimentos ou afeto positivo/negativo que os 
indivíduos assumem perante os seus salários, notado como um fator chave na motivação 
dos colaboradores e no alcance dos objetivos organizacionais. Logo, a satisfação salarial 
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assume-se como uma preocupação tanto para os empregadores, conscientes das 
consequências indesejáveis da insatisfação (por exemplo, as intenções de turnover), como 
para os empregados, mediante a importância dos salários na satisfação das suas 
necessidades económicas (Panaccio et al., 2014; Singh & Loncar, 2010). A satisfação 
salarial assume, como fatores-chave: níveis salariais, qualidade e timing da informação 
que recebem sobre os salários e qualidade dos benefícios (Curral et al., 2005). 
No estudo da satisfação salarial é dada uma grande relevância ao significado do dinheiro, 
uma vez que não é definida pelo salário absoluto do indivíduo, mas sim pela sua perceção 
da importância relativa atribuída ao dinheiro (Tang et al., 2005; Tang et al., 2004).  
2.2.2. Modelos de Satisfação salarial 
De acordo com Tang et al. (2004), os modelos de satisfação salarial mais conhecidos são 
a teoria da equidade de Adams (1963) e o modelo de discrepância de Lawler (1971).  
A teoria da equidade de Adams, uma das teorias processuais da motivação, deriva da 
teoria da comparação social, cujo princípio básico reflete a noção de que “os indivíduos, 
não tendo a certeza da legitimidade das suas ideias, comparam as suas crenças com as 
alternativas existentes no seu meio ambiente” (Shackleton & Hassard, 1982, p.209). De 
modo semelhante, a teoria da equidade foca-se na comparação do rácio dos 
incomes/outcomes de um indivíduo com o rácio dos outros relevantes (Tang et al., 2004).  
De acordo com Heneman (1985), numa revisão desta teoria, os incomes referem-se a 
fatores de trabalho e pessoais (entre eles as capacidades, a educação, o esforço e o 
desempenho) e os outcomes correspondem a fatores como o salário, benefícios e 
reconhecimento (entre outros).  
Nesta perspetiva, quanto maior for a semelhança entre os rácios comparados, maior será 
a satisfação salarial do sujeito. Isto é, quando o processo de comparação se traduz numa 
igualdade de rácios entre o indivíduo e os outros, estamos perante uma situação de 
equidade de pagamento, quando o rácio do indivíduo é maior que o rácio do ‘outro’, 
traduz-se em ‘sobrepagamento’ e no caso do rácio do indivíduo ser menor que o do ‘outro’ 
considera-se ‘subpagamento’ (Heneman, 1985). Segundo esta teoria, a satisfação salarial 
é avaliada com base na adequação das recompensas através de um processo de 
comparação social (Tang et al., 2004). 
O modelo de discrepância de Lawler (1971) assenta na comparação que o indivíduo faz 
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entre duas perceções: o que recebe em termos salariais e o que gostaria de receber (i.e., 
realidade versus expectativa). Segundo esta lógica, quanto menor for a discrepância na 
comparação maior será a satisfação salarial do indivíduo (Tang et al, 2005), à semelhança 
da Teoria da equidade de Adams.  
Posteriormente, Heneman (1985) propõe duas modificações ao modelo de Lawler (1971) 
justificando a pertinência das suas duas reformas na ideia de que, por um lado, (1) a 
satisfação salarial é um conceito multidimensional e, por outro, (2) as práticas e políticas 
salariais influenciam a satisfação salarial. 
Heneman (1985) argumenta que os indivíduos desenvolvem não só uma atitude geral 
relativamente às suas compensações, mas também uma série de atitudes específicas 
perante os diferentes componentes das suas compensações (isto é, a natureza 
multidimensional da satisfação salarial), sendo elas: nível salarial (pay level), 
correspondente ao salário; benefícios (benefits: seguros, pensões, custos de manutenção; 
aumento salarial (raises), ou seja, aumento do valor do salário; administração e estrutura 
salarial (administration and structure), ou seja, a existência de diferentes salários para as 
diversas funções na organização (Heneman & Scwab, 1985; Panaccio et al, 2014).  
Heneman (1985) considera a diferenciação destas quatro dimensões crucial para o estudo 
da satisfação salarial uma vez que os indivíduos poderão sentir satisfação relativamente 
a cada uma das dimensões de forma totalmente independente. Ou seja, um colaborador 
poderá sentir-se satisfeito em relação à estrutura salarial da empresa e, no entanto, 
insatisfeito quanto aos seus aumentos salariais. No mesmo sentido, seria pertinente que 
as diferentes dimensões fossem administrativamente independentes, uma vez que as 
organizações têm políticas e práticas separadas relativamente a cada uma delas. Com o 
objetivo de capacitar a avaliação da multidimensionalidade da satisfação salarial, 
Heneman & Schwab (1985) desenvolveram o Pay Satisfaction Questionnaire (PSQ), que 
integra as quatro dimensionalidades acima referidas.  
2.3. Engagement 
2.3.1. Definição 
O conceito de engagement tem vindo a ser definido por diversos autores no decorrer do 
tempo. Segundo Harter et al. (2002) refere-se ao envolvimento, entusiasmo e satisfação 
do indivíduo mediante a sua função. Para Saks (2006), é um constructo único e distinto 
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que engloba as componentes cognitivas, emocionais e comportamentais associadas ao 
desempenho do indivíduo. De acordo com Czarnowsky (2008) está associado aos 
colaboradores que estão emocional e mentalmente investidos no seu trabalho, com o 
desejo de contribuir para o sucesso dos seus empregadores.  
O engagement envolve altos níveis de energia e identificação com a função do indivíduo, 
sugerindo que o trabalho poderá ser um lugar de motivação, compromisso e sucesso 
(Gruman & Saks, 2011; Shuck & Wollard, 2010). Contrariamente, o disengagement 
representa uma retração e defesa psicológica, cognitiva e emocional dos indivíduos no 
desempenho das suas funções (Kahn, 1990).  
Schaufeli et al. (2002) definem engagement como um estado de espírito positivo 
relacionado com o trabalho, caracterizado por três fatores: o vigor, manifestado por um 
alto nível de energia e resiliência mental durante o trabalho; a dedicação, ou seja, um forte 
envolvimento do indivíduo com entusiamo e inspiração perante a sua função; a absorção, 
isto é, a felicidade e concentração total na função. 
2.3.2. Engagement e compromisso organizacional 
Shuck & Wollard (2010) definem engagement como a paixão pelo trabalho, compromisso 
organizacional ou envolvimento no trabalho. Contudo, como refere Saks (2006), o 
conceito de engagement é um constructo singular, sendo muitas vezes confundido ou 
misturado com outros conceitos, nomeadamente com o compromisso organizacional e o 
envolvimento no trabalho. 
O compromisso organizacional significa uma atitude de afeiçoamento perante a 
organização. O envolvimento no trabalho, de acordo com Saks (2006) é resultante da 
avaliação cognitiva da necessidade de satisfazer as exigências do trabalho e está ligado à 
autossuficiência. Já o engagement diz respeito ao grau em que o indivíduo está 
concentrado e absorvido no desempenho da sua função, podendo ser considerado um 
antecedente do envolvimento no trabalho, na medida em que um indivíduo com 
engagement profundo poderá se identificar mais com a sua função.  
2.3.2. Modelos de Engagement 
A Teoria da Troca Social oferece um fundamento teórico que explica como é que os 
colaboradores escolhem ter mais ou menos engagement na sua função (Saks, 2006). Nesta 
teoria, pressupõe-se a presença de confiança, lealdade e compromisso ao longo do tempo 
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nas relações, onde são cumpridas certas regras de ‘troca’. Estas envolvem regras de 
reciprocidade ou pagamento onde as ações de uma das partes levam a uma resposta ou 
ação da outra parte (Cropanzano & Mitchell, 2005. Isto é, os indivíduos recebem recursos 
económicos e socioemocionais por parte da organização e, consequentemente, sentem-se 
na obrigação de retribuir à organização, como por exemplo, através do seu nível de 
engagement (Saks, 2006). 
No modelo de Kahn (1992), o estado de engagement refere-se a uma presença psicológica 
com quatro dimensões: atenção (attentiveness), ligação (connected), integração 
(integrated) e foco/concentração (focused), que se manifesta em comportamentos físicos, 
cognitivos e emocionais. 
No estudo de Kahn (1990), são definidas três condições psicológicas do engagement: a 
significância (meaningfulness), relativa à crença do significado profundo do 
envolvimento no desempenho da função, alcançada quando o indivíduo se sente 
valorizado, valioso e importante, cujos fatores são as características da função, as 
características do papel e as interações no trabalho; a segurança (safety), que envolve a 
perceção do indivíduo de se envolver no desempenho da sua função, sem medo de 
prejudicar a sua imagem, estatuto ou carreira, associado com ambientes sociais 
previsíveis e de confiança, que tem como fatores as relações interpessoais, dinâmicas de 
grupo e intergrupais, estilo de gestão e as normas; disponibilidade (availability), 
relacionada com a perspetiva do individuo da sua disponibilidade para o desempenho da 
função, associada aos recursos físicos, emocionais e psicológicos que pode dispor para a 
sua função, tendo como fatores o esgotamento da energia física, esgotamento da energia 
emocional, insegurança e vida exterior à organização (Gruman & Saks, 2011). 
Macey et al. (2009, citados por Gruman & Saks, 2011) distinguem sentimentos de 
engagement (sentimentos de urgência, foco e entusiasmo) e comportamentos de 
engagement (comportamentos de persistência, proatividade, alargamento da função e 
adaptabilidade). Neste modelo, os sentimentos de engagement levam a comportamentos 
de engagement, que por sua vez levam a outcomes de desempenho. Nesta lógica, as 
organizações poderão ganhar vantagem competitiva através do engagement. 
Os modelos de Kahn (1990) e Macey et al. (2009) sugerem que o engagement tem uma 
dimensão estadual e comportamental. O estado de engagement precede e leva a 
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comportamentos de engagement e os comportamentos de engagement estão diretamente 
relacionados aos outcomes de desempenho (Gruman & Saks, 2011). 
Um outro modelo de engagement baseado no conceito de burnout, estuda-o enquanto a 
antítese positiva do burnout. Este argumenta que o engagement está associado a seis áreas 
da vida profissional: uma carga de trabalho sustentável; sentimento de controlo; as 
recompensas e reconhecimento; o apoio da comunidade de trabalho; um trabalho justo, 
valorizado e significativo (Maslach et al., 2001).  
Saks (2006) apresenta um modelo multidimensional de engagement, diferenciado em dois 
tipos: engagement na função (presença psicológica e interpretação cognitiva da função) e 
engagement na organização (ligação afetiva e psicológica com a função e a organização). 
No seu estudo identifica como antecedentes do engagement (multidimensional): as 
características da função, o apoio organizacional, as recompensas e reconhecimento, a 
justiça processual e a justiça distributiva. Como consequências, são identificadas: a 
satisfação no trabalho, o compromisso organizacional, as intenções de saída e os 
comportamentos de cidadania organizacional. 
2.4. Hipóteses de Investigação 
 
No presente estudo, refletindo sobre a revisão da literatura exposta acima, interpreta-se o 
LoM como os padrões, quadro de referência ou expectativas face aos salários utilizados 
na perceção da satisfação salarial (Tang & Chiu, 2003).  
De acordo com a Teoria de Equidade de Adams, a satisfação salarial advém de um 
processo de comparação social, sendo que se o rácio de input/output do indivíduo for 
menor do que o do ‘outro’, menor será a sua satisfação salarial. Já no Modelo de 
Discrepância de Lawler, a satisfação salarial provém de uma comparação de realidade 
versus expectativas. Assim, quanto maior for a discrepância na comparação, menor será 
a satisfação salarial do indivíduo (Tang et al., 2005).  
Desta forma, segundo Tang & Chiu (2003), num processo de comparação (social ou de 
realidade versus expectativa) em que os rácios são idênticos, um indivíduo com altos 
níveis de LoM terá expectativas salariais elevadas e, consequentemente, baixa satisfação 
salarial. Como referem Tang & Chiu (2003), os dois modelos de satisfação salarial 
predizem que os indivíduos com níveis elevados de LoM terão uma satisfação salarial 
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menor, sustentando assim a Hipótese 1 do estudo: 
H1: O ‘Love of Money’ está negativamente relacionado com a ‘Satisfação salarial’. 
Segundo a Teoria da Troca Social, as relações envolvem regras de reciprocidade ou 
pagamento, onde as ações de uma das partes levam a uma resposta ou ação da outra parte. 
Por exemplo, quando os indivíduos recebem recursos económicos por parte da 
organização sentem-se na obrigação de retribuir a esta com altos níveis de engagement 
(Saks, 2006). Da mesta forma, a satisfação salarial cria um sentido de obrigação entre os 
indivíduos e a organização, quando esta os valoriza. 
Assim, se um indivíduo experienciar uma satisfação salarial elevada tenderá a manifestar 
sentimentos de reciprocidade para com organização, correspondendo com altos níveis de 
engagement (Salleh & Menon, 2015). Surge assim no estudo a Hipótese 2:  
H2: A ‘Satisfação Salarial’ está positivamente relacionada com o ‘Engagement’. 
Com níveis altos de LoM, será manifestado um grande desejo de riqueza, o dinheiro será 
considerado importante, um fator de motivação e um símbolo de sucesso. Seguindo a 
linha de pensamento que sustenta a primeira hipótese, um indivíduo que manifeste níveis 
altos de LoM, manifestará uma satisfação salarial menor, que por sua vez, seguindo a 
lógica que apoia a segunda hipótese, demonstrará níveis de engagement menores. Desta 
forma, espera-se uma relação negativa entre LoM e engagement, proposta na Hipótese 3:  
H3: O ‘Love of Money’ está negativamente relacionado com o ‘Engagement’. 
 
    
                a             b 
       




Segundo Baron & Kenny (1981), o processo de mediação traduz-se num mecanismo onde 
a variável mediadora (neste caso, o engagement) potencia a relação entre a variável 
independente (o LoM) e a variável dependente (satisfação salarial), implicando três 
caminhos causais (Figura 1). O caminho ‘c’ demonstrativo do impacto direto da variável 
Engagement 
(variável mediadora) 




Figura 1. Modelo de mediação: Love of Money - Engagement - Satisfação Salarial. 
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independente na dependente, o caminho ‘b’ representativo do impacto da variável 
mediadora na relação entre as variáveis independente e dependente. Existe também o 
caminho ‘a’ correspondente à relação entre a variável independente para a mediadora. 
No presente estudo, para que a variável mediadora seja classificada como tal, terá de 
cumprir as seguintes condições (Baron & Kenny, 1981): 
− Existência de uma relação significativa entre a variável independente e a variável 
mediadora (caminho ‘a’); 
− Existência de uma relação significativa entre a variável dependente e a variável 
mediadora (caminho ‘b’); 
− Quando o impacto da variável independente na variável dependente é 
enfraquecido pela variável mediadora (caminho ‘c’). 
Uma vez que este modelo de mediação nunca foi estudado, quer na relação com as 
variáveis em causa, quer na população portuguesa, surge a Hipótese 4: 
H4: A relação entre o ‘Love of Money’ e a ‘Satisfação Salarial’ é mediada pelo 
‘Engagement’. 
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Sendo o objetivo geral do TFM o estudo do impacto do LoM na satisfação salarial e no 
engagement, optou-se por metodologias quantitativas que, segundo Freixo (2009), têm 
“por finalidade contribuir para o desenvolvimento e validação dos conhecimentos; 
oferece também a possibilidade de generalizar os resultados, de predizer e de controlar os 
acontecimentos” (p.145). Os dados foram recolhidos via inquérito por questionário, que 
permitiu uma comparabilidade e análise correlacional entre as variáveis que se pretendeu 
estudar. O questionário foi administrado via internet através da aplicação TypeForm, com 
o objetivo de atrair e atingir o maior número de indivíduos. Foram recolhidas 225 
respostas, sendo que nenhuma foi invalidada. A análise estatística dos dados foi realizada 
através do programa SPSS - Statistical Package for the Social Sciences.  
3.1. Procedimento e Recolha de Dados 
O processo de amostragem utilizado foi não-probabilístico, por conveniência e “bola de 
neve”, durante o mês de Abril de 2019. Primeiramente foi aplicado um teste piloto a 12 
sujeitos, com o objetivo de testar a sua viabilidade, confiabilidade e facilidade de 
aplicação. Mediante a ponderação do feedback recebido foi realizada uma alteração ao 
formato estético do questionário, de forma a torná-lo mais apelativo. Posteriormente 
foram descartadas as respostas do teste piloto e procedeu-se à distribuição do inquérito 
via contactos pessoais, e-mail, redes socais (Facebook e Linkedin) e newsletters.  
 
3.2. Participantes 
A amostra final do estudo é constituída por 225 indivíduos, sendo 43.1% do sexo 
masculino e os restantes 56.9% do sexo feminino. No que diz respeito à faixa etária, 
verificou-se que 27.1% dos inquiridos têm idade compreendia entre os 18 e os 24 anos, 
44.4% entre os 25 e os 34 anos, 8.4% entre os 35 e os 44 anos, 13.3% entre os 45 e os 54 
anos e 6.7% com 55 anos ou mais. Relativamente às habilitações académicas, 7.1% da 
amostra detém o ensino secundário, 43.6% é licenciada, 47.1% obteve o grau de mestre 
e os restantes 1.8% o doutoramento. Em relação ao tempo inserido no mercado de 
trabalho, 55.6% dos indivíduos encontram-se há menos de 5 anos, 13.3% entre 5 e 10 
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anos e os restantes 31.1% há mais de 10 anos. Referentemente ao salário mensal (líquido) 
dos sujeitos, aferiu-se que 39.6% afirma receber menos de 999€, 31.6% entre 1000€ e 
1499€, 10.7% entre 1500€ e 1999€, 8% entre 2000€ e 2499€, 3.1% entre 2500€ e 2999€, 
2.2% entre 3000€ e 3499€, 0.4% entre 3500€ e 3999€, 0.4% entre 4000€ e 4499€, 1.3% 
diz receber mais de 5000€ e 2.2% optou por não responder. 
Verifica-se que a amostra é maioritariamente composta por indivíduos do sexo feminino, 
com as idades compreendidas entre os 25 e os 34 anos, com o grau de mestre, encontram-
se inseridos no mercado de trabalho há menos de 5 anos e têm um salário mensal líquido 
de 999€ ou menos. 
3.1. Variáveis e Instrumentos 
O LoM foi definido como a variável independente, o engagement como a variável 
mediadora e a satisfação salarial como variável dependente. De forma a cumprir o 
objetivo do estudo foram estudadas as relações entre as três variáveis, a fim de “medir o 
grau e a direcção de uma relação entre duas variáveis que é expressa por um coeficiente 
de correlação” (Freixo, 2009, pp.114). Para o efeito, recorreu-se a escalas previamente 
desenvolvidas por investigadores, de forma a assegurar um nível de confiabilidade 
elevado, cuja operacionalização das variáveis é realizada sob a forma de questionário. 
Uma vez que foi possível o acesso a todas as escalas na língua portuguesa, não foi 
necessário nenhum processo de tradução das mesmas. Foi também realizada uma análise 
de sensibilidade, fidelidade e validade, de forma a avaliar as qualidades métricas das 
escalas selecionadas. 
3.2.1. Love of Money 
A variável ‘Love of Money’ foi medida pelos 17 itens da LOMS, um subconjunto da 
MES, utilizada no estudo de Tang & Chiu (2003), distribuídos pelos fatores: 
‘Importância’ (5 itens), ‘Sucesso’ (4 itens), ‘Motivador’ (4 itens) e ‘Rico’ (4 itens). Foi 
utlizada uma escala tipo Likert de cinco pontos, cujas medidas correspondem a: “Discordo 
totalmente” (1), “Discordo” (2), “Não concordo, nem discordo” (3), “Concordo” (4) a 
“Concordo totalmente” (5). Em relação à Sensibilidade da escala, verifica-se uma ligeira 
assimetria à esquerda na escala total (assimetria= -0.253), assim como nas subescalas 
‘Importância (assimetria= -0.213), ‘Sucesso’ (assimetria= -0.020), ‘Motivador’ 
(assimetria= -0.060) e ‘Rico’ (assimetria= -0.351). Em termos de curtose, é possível aferir 
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que a escala apresenta uma distribuição próxima da normal, sendo que a escala total segue 
uma distribuição leptocúrtica, já as respetivas subescalas seguem uma distribuição 
mesocúrtica. Relativamente à Fidelidade da escala na sua totalidade, obteve um valor de 
Alpha de Cronbach de 0.891, considerado “Bom” (Pereira & Patrício, 2016), para as 
subescalas foram aferidos os valos de Alpha de Cronbach apresentados na Tabela I: 
Subescala Itens Alpha de Cronbach () Consistência Interna 
Importância 5 .757 Boa 
Sucesso 4 .734 Boa 
Motivador 4 .874 Boa 
Rico 4 .836 Boa 
Tabela I. Fidelidade das subescalas do Love of Money: Importância, Sucesso, Motivador, Rico. 
3.2.2. Satisfação salarial 
Para medir a variável ‘Satisfação Salarial’, foram aplicados os 18 itens do Pay 
Satisfaction Questionnaire (PSQ), de Heneman & Schwab (1985), distribuídos pelos 
fatores: Nível Salarial (4 itens), Benefícios (4 itens), Aumentos (4 itens) e 
Estrutura/Administração (6 itens). Para estes itens foi utilizada uma escala de cinco 
pontos tipo Likert, variando de “Muito insatisfeito” (1), “Insatisfeito” (2), “Nem 
insatisfeito, nem satisfeito” (3), “Satisfeito” (4) a “Muito Satisfeito” (5). Relativamente à 
Sensibilidade da escala é possível confirmar uma ligeira assimetria à esquerda tanto na 
escala global (assimetria= -0.26), como nas respetivas subescalas ‘Nível Salarial’ 
(assimetria= -0.048), ‘Benefícios’ (assimetria= -0.048), ‘Aumentos’ (assimetria= -0.071), 
à exceção da subescala ‘Estrutura/Administração’ que apresenta uma ligeira assimetria à 
direita (assimetria= 0.129). Em termos de curtose, verifica-se uma distribuição 
mesocúrtica, quer para as escala no seu total, como para as subescalas. Em termos de 
Fidelidade da escala na sua totalidade estimou-se um valor de Alpha de Cronbach de 
0.951, sendo a consistência interna considerada “Muito boa”, à semelhança das respetivas 
subescalas, cujos valores se encontram presentes na Tabela II: 
Subescala Itens Alpha de Cronbach () Consistência Interna 
Nível Salarial 4 .900 Muito boa 
Benefícios 4 .917  Muito boa 
Aumentos 4 .830 Boa 
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Estrutura/Administração 6 .905 Muito boa 
Tabela II. Fidelidade das subescalas da Satisfação salarial: Nível Salarial, Benefícios, 
Aumentos e Estrutura/Administração 
3.2.3. Engagement 
A variável ‘Engagement’ foi medida por 17 itens da Utrecht Work Engagement Scale 
(UWES) de Schaufeli, & Bakker (2003), com os fatores Vigor (6 itens), Dedicação (5 
itens) e Absorção (6 itens). A escala utlizada será tipo Likert de 5 pontos, que variam de 
“Discordo totalmente” (1), “Discordo” (2), “Não concordo, nem discordo” (3), 
“Concordo” (4) a “Concordo totalmente” (5). Em termos de Sensibilidade da escala, 
verifica-se uma ligeira assimetria à esquerda tanto para a sua totalidade, como para as 
subescalas ‘Vigor’ e ‘Dedicação’, à exceção da subescala ‘Absorção’ onde se verifica 
uma ligeira assimetria à direita. Relativamente à curtose, a escala total apresenta uma 
distribuição leptocúrtica, sendo que as subescalas apresentam uma distribuição 
mesocúrtica. Contudo, é possível verificar-se uma distribuição normal. Face à Fidelidade 
da escala total aferiu-se um valor de Alpha de Cronbach indicativo de uma consistência 
interna ‘muito boa’ (= 0.931). Da mesma forma, foram obtidos os valores de Alpha de 
Cronbach para as subescalas apresentados na Tabela III: 
Subescala Itens Alpha de Cronbach () Consistência Interna 
Vigor 6 .846 Boa 
Dedicação 5 .916 Muito boa 
Absorção 6 .841 Boa 
Tabela III. Fidelidade das subescalas do Engagement: Vigor, Dedicação e Absorção. 
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Após a análise psicométrica das escalas procedeu-se à estatística descritiva. 
Posteriormente aferiu-se da relação das variáveis e estudo das respetivas hipóteses. Para 
tal, recorreu-se ao Coeficiente de Correlação de Pearson e ao modelo de Regressão Linear 
Simples. Desta forma, são apresentados no presente capítulo os resultados obtidos da 
análise estatística realizada. 
4.1. Medidas de tendência central e de dispersão 
Numa primeira fase, recorreu-se à utilização da estatística descritiva com o objetivo de 
analisar, descrever e caracterizar as variáveis em estudo (Anexo E). Procedeu-se, então, 
ao cálculo de tendências (média) e de medidas de dispersão (desvio-padrão) das variáveis 
‘Love of Money’, Satisfação Salarial e ‘Engagement’, assim como dos respetivos fatores. 
Posteriormente, procedeu-se ao uso da Regressão Linear  
Variáveis Média  Desvio-Padrão 
1. Love of Money 3.359 0.593 
1.1. Importância 4.054 0.600 
1.2. Sucesso 2.501 0.749 
1.3. Motivador 3.246 0.879 
1.4. Rico 3.637 0.826 
2. Satisfação Salarial 2.804 0.787 
2.1. Nível Salarial 2.954 0.891 
2.2. Benefícios 2.770 0.996 
2.3. Aumentos 2.651 0.888 
2.4. Estrutura/Administração 2.842 0.856 
3. Engagement 3.518 0.705 
3.1. Vigor 3.690 0.690 
3.2. Dedicação 3.681 0.907 
3.3. Absorção 3.183 0.794 
Tabela IV. Medidas de tendência central, dispersão e normalidade das variáveis estudadas. 
Como é possível observar na Tabela IV, na escala geral da variável ‘Love of Money’, 
assim como nos fatores 'Motivador' e 'Rico' há uma propensão para não concordar nem 
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discordar com as afirmações. Contudo, verifica-se no fator ‘Importância’ uma tendência 
para concordar com as questões. Já no fator ‘Sucesso’ verifica-se nos inquiridos uma 
tendência para discordarem com o facto de o dinheiro ser um símbolo do seu sucesso, 
apresentando a média mais baixa dos diferentes fatores. Relativamente à escala da 
‘Satisfação Salarial’, observa-se uma homogeneidade dos valores médios quer para a 
escala total como para as subescalas, onde se verifica uma insatisfação geral dos 
inquiridos mediante os seus salários. Em relação ao ‘Engagement’ e aos seus fatores 
‘Vigor’, ‘Dedicação’ e ‘Absorção’ denota-se uma inclinação para concordar parcialmente 
com todas as questões da escala. 
Mediante a análise dos valores de desvio-padrão das diferentes escalas verifica-se que são 
relativamente baixos, permitindo concluir que não há uma grande disparidade nas 
respostas dos inquiridos. 
4.2. Teste de Hipóteses 
De forma a testar as hipóteses do estudo aferiu-se o grau de associação entre as variáveis 
‘Love of Money’, ‘Satisfação Salarial’ e ‘Engagement’. Para tal selecionou-se o 
procedimento estatístico de Correlação de Pearson (Anexo E), cujos coeficientes de 
correlação podem variar de -1, representativo de uma associação negativa perfeita, a +1, 
representativo de uma associação positiva perfeita, sendo o valor 0 é indicativo da 
inexistência de relação entre as variáveis (Pereira & Patrício, 2016). Posteriormente foi 
estimado um modelo de regressão linear simples para as respetivas variáveis, com o 
intuito de estudar as hipóteses (Anexo F). 
Variáveis 1 1.1 1.2 1.3 1.4 2 2.1 2.2 2.3 2.4 3 3.1 3.2 3.3 
1 R 1 .727** .744** .838 .779 -.012 -.023 -.032 .031 -.016 -.075 -.069 -.102 -.025 
Sig. - .000 .000 .000 .000 .855 .728 .632 .641 .811 .260 .305 .128 .709 
1.1 R  1 .435** .459** .481** .009 -.016 -.023 .018 .057 .025 .040 .015 .016 
Sig.  - .000 .000 .000 .896 .815 .726 .783 .397 .705 .551 .828 .808 
1.2 R   1 .527** .354** -.040 -.024 -0.33 .002 -.086 -.103 -.120 -.081 -.076 
Sig.   - .000 .000 .552 .718 .623 .9.73 .201 .125 .072 .224 .256 
1.3 R    1 .533** .012 .003 .013 .017 .011 -.091 -.073 -.136* -.023 
Sig.    - .000 .852 .961 .852 .804 .873 .175 .272 .042 .736 
1.4 R     1 -.019 -.037 -.059 .057 -.021 -.046 -.039 -.085 .009 
Sig.     - .780 .581 .382 .398 .755 .495 .557 .205 .889 
2 R      1 .889** .818** .888** .879** .249** .290** .244** .133* 
Sig.      - .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .046 
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2.1 R       1 .628** .741** .729** .239** .249** .259** .125 
Sig.       - .000 .000 .000 .000 .000 .000 .060 
2.2 R        1 .591** .579** .069 .134* .070 -.012 
Sig.        - .000 .000 .304 .045 .298 .853 
2.3 R         1 .770** .279** .307** .251** .189** 
Sig.         - .000 .000 .000 .000 .004 
2.4 R          1 .298** .332** .288** .176** 
Sig.          - .000 .000 .000 .008 
3 R           1 .890** .897** .867** 
Sig.           - .000 .000 .000 
3.1 R            1 .716** .685** 
Sig.            - .000 .000 
3.2 R             1 .625** 
Sig.             - .000 
3.3 R              1 
Sig.              - 
** A correlaçaõ é significativa ao nível de 0.01 (2 extremidades) 
* A correlaçaõ é significativa ao nível de 0.05 (2 extremidades). 
1= Love of Money; 1.1= Importância; 1.2= Sucesso; 1.3=Motivador; 1.4=Rico; 2=Satisfação Salarial; 2.1= Nível 
Salarial; 2.2= Benefícios; 2.3= Aumentos; 2.4= Estrutura/Administração; 3= Engagement; 3.1= Vigor; 3.2= Dedicação; 
3.3= Absorção. 
Tabela V. Coeficiente de Correlação de Pearson das variáveis estudadas. 
Numa visão geral, a Tabela V permite-nos observar uma forte correlação de cada variável 
com os seus respetivos fatores. Contudo, os valores de Coeficiente de Pearson obtidos 
indicam correlações não significativas quer entre as variáveis globais ‘Love of Money’ e 
‘Satisfação Salarial’ (p= -0.012) ‘Love of Money’ e ‘Engagement’ (p= -0.075), todavia é 
possível verificar uma correlação significa ao nível de 0.05 entre os fatores ‘Motivador’ 
e ‘Dedicação’ (p= -0.136). Já o coeficiente de correlação entre as variáveis globais 
‘Satisfação Salarial’ e ‘Engagement’ sugere uma relação positiva, cujo valor de p= 0.249 
indica uma correlação significativa ao nível de 0.01. 
Uma vez que os valores de Pearson para a relação entre as variáveis em estudo foram 
considerados inconclusivos para a confirmação das hipóteses propostas, à exceção da 
relação entre a ‘Satisfação Salarial’ e ‘Engagement’ (hipótese 2), procedeu-se a uma 
análise mais detalhada da relação entre das variável ‘Love of Money’ com a ‘Satisfação 
Salarial’ e com o ‘Engagement’ mediante a introdução das seguintes variáveis de 
controlo: Salário mensal (líquido), Idade, Tempo no Mercado de Trabalho e Género. 
H1: O ‘Love of Money’ está negativamente relacionado com a ‘Satisfação Salarial’. 
Como referido anteriormente, foi estimado um coeficiente de correlação entre as variáveis 
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gerais ‘Love of Money’ e ‘Satisfação salarial’ de p= -0.012, indicativo de ausência de 
relação entre as mesmas. No modelo de regressão linear o ‘Love of Money’ foi definido 
como variável independente, já a ‘Satisfação Salarial’ como a variável dependente. 
Comprovou-se que a variabilidade da variável dependente não é de maneira alguma 
explicada pela variável independente (R2=0.000). Relativamente ao erro padrão de 
estimativa, foi estimado o valor de 0.789 e considerou-se que o modelo não apresentou 
explicação significativa (= -0.012, t= -1.184, = 0.855). 
Todavia, após a inserção das variáveis de controlo acima mencionadas foi possível 
identificar correlações significativas, tanto positivas como negativas (Tabela VI), entre 
os fatores da variável ‘Love of Money’ (‘Importância’, ’Sucesso’, ’Motivador’ e ’Rico’) 
e os fatores da variável ‘Satisfação Salarial’ (‘Nível Salarial’, ‘Benefícios’, ‘Aumentos’ 
e ‘Estrutura/Administração’). 


























18-24 anos  - Idade 
(n=61) 








25-35 anos - Idade 
(n= 100) 
Rico Benefícios  
R - 0.201* 
Sig. 0.045 
45-54 anos - Idade 
(n= 30) 
Sucesso Estrutura/Administração 
R - 0.475** 
Sig. 0.008 









R - 0.519** 
Sig. 0.003 
Rico Aumentos 
R - 0.372* 
Sig. 0.043 
** A correlaçaõ é significativa ao nível de 0.01 (2 extremidades) 
* A correlaçaõ é significativa ao nível de 0.05 (2 extremidades). 
Tabela VI. Coeficiente de Correlação de Pearson das variáveis 'Love of Money' e 'Satisfação 
Salarial' com as variáveis de controlo. 
Assumindo apenas os indivíduos cujo salário mensal líquido está compreendido entre os 
2000€ e os 2499€ (n= 18), assumiram-se correlações positivas significativas ao nível de 
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0.05 entre o fator ‘Rico’ e a variável ‘Satisfação Salarial’ e o fator ‘Aumentos’ (p= 0.519 
e p= 0.512, respetivamente). Já no subgrupo dos indivíduos entre os 18 e os 24 anos de 
idade (n= 61), foram estimados valores de Coeficiente de Pearson indiciadores de 
correlações positivas, ambas significativas ao nível de 0.05 para a variável global ‘Love 
of Money’ e o fator ‘Aumentos’ (p= 0.262) e para o fator ‘Rico’ e o fator ‘Aumentos’ (p= 
0.293). Adicionalmente foram observadas correlações positivas fortes e significativas 
com valores de p superiores a 0.8 no grupo de indivíduos com salário mensal líquido entre 
os 2500€ e os 2999€ (n= 7), porém considerou-se a dimensão do grupo fracamente 
representativa da amostra total (n= 125). 
Considerando somente o grupo de indivíduos com as idades compreendidas entre os 24 e 
os 35 anos (n= 100) verificou-se o valor de p= -0.201 para os fatores ‘Rico’ e ‘Benefícios’, 
assumindo-se uma correlação negativa significativa ao nível de 0.05. No subgrupo de 
indivíduos entre os 45 e os 54 anos de idade (n= 30), observou-se um coeficiente de 
correlação entre os fatores ‘Sucesso’ e ‘Estrutura/Administração’ de p= -0.475 
(correlação significativa ao nível de 0.01). Também, no subgrupo de indivíduos inseridos 
no mercado de trabalho há mais de 5 anos e menos de 10 anos (n= 30), estimou-se 
coeficientes de correlação significativos entre o fator ‘Rico’ e a variável ‘Satisfação 
Salarial’ global (p= -0.446, correlação significativa ao nível de 0.05), entre o fator ‘Rico’ 
e ‘Benefícios’ (p= -0.519, correlação significativa ao nível de 0.01) e o fator ‘Rico’ e 
‘Aumentos’, cujo valor de p= -0.372, mostra uma correlação ao nível de 0.05. 
H2: A ‘Satisfação Salarial’ está positivamente relacionada com o ‘Engagement’. 
Dado ter-se obtido um coeficiente de correlação entre as variáveis globais ‘Satisfação 
Salarial’ e ‘Engagement’ de p= 0.249, representativo de uma correlação significativa ao 
nível de 0.01. Com recurso ao modelo de regressão linear simples deu-se seguimento à 
validação da hipótese. Para tal, a ‘Satisfação Salarial’ foi definida como a variável 
independente e o ‘Engagement’ como a variável dependente. Foi obtido o valor de 
R2=0.062, permitindo concluir que apenas 6,2% da variabilidade do ’Engagement’ é 
explicada pela ‘Satisfação Salarial’, sendo os restantes 93,8% explicados por outros 
fatores aleatórios, sendo possível concluir que a relação entre as variáveis, apesar de 
positiva como era de esperar, não é forte. O erro padrão de estimativa obtido foi de 0.684, 
todavia, os valores de = 0.249, t= 3.842 e = 0.000 indiciam um modelo com uma 
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explicação significativa. Desta forma, é possível confirmar existe um efeito positivo da 
‘Satisfação Salarial’ no ‘Engagement’. 
H3: O ‘Love of Money’ está negativamente relacionado com o ‘Engagement’. 
O Coeficiente de Correlação de Pearson estimado para as variáveis globais ‘Love of 
Money’ e ‘Engagement (p= -0.075) indicou a inexistência de correlação entre as 
variáveis, porém observou-se uma correlação baixa significa ao nível de 0.05 entre os 
fatores ‘Motivador’ e ‘Dedicação’ (p= -0.136). No estudo da relação entre as variáveis, 
definiu-se o ‘Love of Money’ como a variável independente e o ‘Engagement’ como 
dependente. Conclui-se que apenas 0,6% da variabilidade do ‘Engagement’ é explicada 
pelo ‘Love of Money’ (R2= 0.006), assumindo-se uma relação negativa fraca entre as 
variáveis. O erro padrão de estimativa assumiu o valor de 0.705. Os valores de = -0.075, 
t= -1.130 e = 0.260 consentem que o modelo não é significativo. 
Contudo, a introdução das varáveis de controlo já referidas permitiu estimar correlações 
significativas entre determinados fatores das variáveis ‘Love of Money’ e ‘Engagement’ 
(‘Vigor’, ‘Dedicação’ e ‘Absorção’) (Tabela VII).  
Variável de Controlo 
Fator 





Amostra (n= 225) 





< 999€ - Salário mensal 
líquido 
(n= 89) 
Sucesso  Engagement (global) 
R - 0.270* 
Sig. 0.010 
Sucesso Vigor 
R - 0.255* 
Sig. 0.016 
Sucesso Dedicação 
R - 0.260* 
Sig. 0.014 
Sucesso Absorção 
R - 0.209* 
Sig. 0.049 
> 10 anos - Mercado de 
Trabalho 
(n= 70) 
Love of Money 
(global) 
 Engagement (global) 
R - 0.238* 
Sig. 0.047 
Sucesso Engagement (global) 
R - 0.266* 
Sig. 0.026 
Sucesso Absorção 
R - 0.309** 
Sig. 0.009 
Motivador Engagement (global) 
R - 0.323** 
Sig. 0.006 
Motivador Vigor 
R - 0.308** 
Sig. 0.010 
Motivador Dedicação 
R - 0.294* 
Sig. 0.013 
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R - 0.274* 
Sig. 0.022 
Rico Absorção 





R - 0.191* 
Sig 0.031 
Motivador Dedicação 
R - 0.194* 
Sig 0.028 
** A correlaçaõ é significativa ao nível de 0.01 (2 extremidades) 
* A correlaçaõ é significativa ao nível de 0.05 (2 extremidades). 
Tabela VII. Coeficiente de Correlação de Pearson das variáveis 'Love of Money' e 
'Engagement' com as variáveis de controlo. 
Isolando o grupo de indivíduos cujo salário mensal líquido é menos de 999€ (n= 89), foi 
possível verificar coeficientes de correlação significativos ao nível de 0.05 entre o fator 
‘Sucesso’ e a variável ‘Engagement’ (p= -0.270) e os seus respetivos fatores ‘Vigor’ (p= 
-0.255), ‘Dedicação’ (p= -0.260) e ‘Absorção (p= -0.209). No subgrupo de indivíduos 
inseridos no mercado de trabalho há mais de 10 anos (n=70) foi possível observar uma 
correlação negativa entre as variáveis globais ‘Love of Money’ e ‘Engagement’ com o 
valor de p= -0.230 (correlação significativa ao nível de 0.05). No mesmo subgrupo 
estimou-se os valores de p= -0.266 e de p= -0.309 para a relação entre o fator ‘Sucesso’ 
e o ‘Engagement’ (global) e entre ‘Sucesso’ e ‘Absorção’, respetivamente. Verificou-se 
também correlações negativas entre o fator ‘Motivador’ e o ‘Engagement’ (p= -0.323, 
significativa ao nível de 0.01), ‘Vigor’ (p= -0.308), ‘Dedicação’ (p= -0.294), ‘Absorção 
(p= -0.274) e finalmente entre o fator ‘Rico’ e o fator ‘Absorção (p= -0.259).  No 
subgrupo de indivíduos do sexo feminino (n=128) foram apuradas correlações negativas 
entre o ‘Sucesso’ e o ‘Vigor’ (p= -0.191) e entre o fator ‘Motivador’ e o fator ‘Dedicação’ 
(p= -0.194), ambas correlações significativas ao nível de 0.05. 
H4: A relação entre o ‘Love of Money’ e a ‘Satisfação Salarial’ é mediada pelo 
‘Engagement’.
A última hipótese do estudo assumiu o ‘Love of Money’ como variável independente, a 
‘Satisfação Salarial’ como variável dependente e o ‘Engagement’ como variável 
mediadora. Mediante três as regras de mediação propostas por Baron & Kenny (1981) 
não foi possível proceder ao modelo de mediação proposto. Ora, visto não haver relação 
entre as varáveis ‘Love of Money’ e ‘Engagement’ (p= -0.075), assim como entre as 
variáveis ‘Love of Money’ e ‘Satisfação Salarial’ (p= -0.012), não é possível medir o 
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efeito do ‘Engagement’ na relação entre o ‘Love of Money’ e a ‘Satisfação Salarial’. 
Desta forma, não foi possível validar a hipótese 4 do estudo. 
5. Considerações Finais 
 
5.1. Conclusões e Contributos 
O presente estudo teve como objetivo a compreensão do LoM na sua relação com a 
satisfação salarial e com o engagement na população portuguesa, perante o interesse 
crescente pelo dinheiro associado a uma gestão de recursos humanos (GRH) eficiente e 
eficaz. Foram formuladas quatro hipóteses para a condução da investigação, permitindo 
avaliar e estudar a relações entre as variáveis. 
A H1 “O ‘Love of Money’ está negativamente relacionado com a ‘Satisfação salarial’” 
pretendeu avaliar o efeito do LoM na satisfação salarial. Segundo os teóricos, o LoM 
poderá ser o quadro de referência através do qual os colaboradores medem a sua satisfação 
salarial. Desta forma, acredita-se que a manifestação de níveis altos de LoM, isto é, 
consideração que o dinheiro é importante, símbolo de sucesso, motivador e desejo de 
riqueza poderá levar os indivíduos a uma satisfação salarial reduzida (Tang & Chiu, 
2003). Apesar de seguir a teoria, os resultados do estudo concluíram a rejeição da primeira 
hipótese para a totalidade da amostra (n=225). Contudo, nos inquiridos cujas idades estão 
compreendidas entre os 25 e os 34 anos (n=100) verificou-se uma relação negativa entre 
o desejo de ser rico e a satisfação com os benefícios dos seus respetivos salários, assim 
como nas idades entre os 45 e os 54 anos (n=30), onde se confirmou que quanto mais os 
indivíduos consideravam o dinheiro como símbolo do seu sucesso, menos satisfação 
manifestaram perante a estrutura salarial das organizações. Por fim, nos indivíduos 
inseridos no mercado de trabalho há entre 5 e 10 anos (n=30) observou-se que quanto 
maior era o desejo de ser rico, menor a satisfação com os benefícios e os aumentos. 
A H2 “A ‘Satisfação Salarial’ está positivamente relacionada com o ‘Engagement’” teve 
como objetivo estudar o comportamento do ‘Engagement’ relativamente à ‘Satisfação 
Salarial’. Consoante a Teoria da Troca Social, uma relação entre duas partes envolve 
regras de reciprocidade. Ora, acredita-se que se a organização recompensar os seus 
colaboradores com níveis salariais elevados (mantendo-os satisfeitos com os mesmo), 
estes sentir-se-ão na obrigação de retribuir com altos níveis de engagement. Neste 
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seguimento comprovou-se a hipótese 2 do estudo, onde se observou uma relação 
significativa entre as variáveis, contudo de baixo valor (apenas 6,2% da variabilidade do 
‘Engagement’ é explicada pela ‘Satisfação Salarial’). Aprofundando, no subgrupo dos 
indivíduos do sexo masculino (n=97) foram estimados os coeficientes de correlação mais 
fortes, mais especificamente na relação dos fatores ‘Aumentos’ e 
‘Estrutura/Administração’ com a variável global ‘Engagement’ (p=0.412 e p=0.401, 
respetivamente). 
A H3 “O ‘Love of Money’ está negativamente relacionado com o ‘Engagement’’ visou o 
estudo do impacto do LoM no ‘Engagement’ nos inquiridos. Assumindo que o salário 
comporta um dos fatores que contribui para potenciar o engagement dos colaboradores, 
seguindo a lógica que apoio a primeira hipótese do estudo, seria de esperar que quanto 
mais altos forem os níveis de LoM dos indivíduos, menor será o engagement, 
considerando-se uma relação negativa entre os conceitos. Porém, só foi possível 
comprovar parcialmente a hipótese, tendo se obtido coeficiente de correlação negativo, 
mas não significativo entre as variáveis globais embora ter-se aferido uma correlação 
negativa significativa entre os fatores ‘Motivador’ e ‘Dedicação’. Todavia, considerando 
isoladamente os subgrupos de indivíduos cujo salário mensal líquido é inferior a 999€ 
(n= 89), inseridos no mercado de trabalho há mais de 10 anos (n= 70) e do sexo feminino 
(n=128), conclui-se que quanto mais consideram o dinheiro um símbolo de sucesso e um 
fator motivacional, menor é o engagement manifestado. 
Já a H4 “A relação entre o ‘Love of Money’ e a ‘Satisfação Salarial’ é mediada pelo 
‘Engagement’” teve como intuito medir o impacto do engagement na relação entre o LoM 
e a satisfação salarial. Para tal, foram consideradas as seguintes condições de mediação 
propostas por Baron & Kenny (1981): 1) existência de uma relação significativa entre a 
variável independente e a variável mediadora; 2) existência de uma relação significativa 
entre a variável dependente e a variável mediadora; 3) quando o impacto da variável 
independente na variável dependente é enfraquecido pela variável mediadora. Sendo que 
o estudo não permitiu aferir a existência de relação entre quer o ‘Love of Money’ e o 
‘Engagement’ não foi possível considerar o modelo de mediação.   
Numa visão geral a investigação permitiu não só testar e validar as escalas utilizadas no 
contexto português, como estudar a relação das variáveis ‘Love of Money’, ‘Satisfação 
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Salarial’ e ‘Engagement’ num só modelo, oferecendo uma perspetiva do comportamento 
dos colaboradores no contexto organizacional português atual. Adicionalmente, contribui 
para a compreensão do conceito LoM na cultura portuguesa, mais especificamente na 
perceção dos portugueses sobre a importância do dinheiro, o dinheiro enquanto símbolo 
de sucesso e fator motivacional e seu o desejo de riqueza. No âmbito da procura de 
políticas e práticas de GRH eficientes e eficazes, o estudo vem comprovar, novamente, o 
impacto positivo dos salários, e consequentemente da satisfação salarial, no engagement 
dos colaboradores, indiciativo da devida importância da elaboração de boas políticas 
salariais. Atendendo à questão e conferindo-lhe a devida importância, será possível 
combater a problemática do turnover nas organizações. 
5.2. Limitações e Sugestões para Investigação Futura 
Como seria de esperar, a condução do estudo mostrou limitações. Em primeiro lugar, a 
extensividade do questionário aplicado (composto por 57 itens no total), apesar de 
essencial impediu a recolha de um maior número de respostas, o que afetou o tamanho da 
amostra final. De seguida, a diversidade da amostra em termos demográficos resultou 
num conjunto de dados muito heterogéneo e variado, não permitindo retirar conclusões 
do grupo como um todo. O carácter subjetivo e multidimensional do termo LoM 
dificultou a sua compreensão por parte dos inquiridos, isto é, o facto de englobar diversos 
fatores que colocam o dinheiro segundo diferentes perspetivas complexifica a sua 
mensuração como uma só variável. Ora, quando um indivíduo que manifesta altos níveis 
de LoM considera-se que atribui uma grande importância ao dinheiro, concebe-o como 
símbolo do seu sucesso e fator motivacional e manifesta um grande desejo de ser rico. 
Contudo, verifica-se uma disparidade de atitudes de LoM, havendo indivíduos que 
conferem uma grande importância ao dinheiro, simultaneamente, não o julgam como 
símbolo do seu sucesso, mas sim um motivador, por exemplo.  
Em respostas às limitações sentidas na investigação surgem diversas sugestões para 
estudos futuros. Primeiramente, seria relevante estudar o conceito de LoM em amostras 
mais singulares, como por exemplo, num só setor de atividade ou empresa, em indivíduos 
em regime de trabalho parcial ou selecionar apenas uma faixa etária, entre outros. 
Adicionalmente, sugere-se o desenvolvimento de investigações sobre LoM em diferentes 
culturas e contextos sociais, assim como sobre a sua relação com diferentes variáveis, de 
Maria Inês Magalhães Ramalho de Andrade e Sousa 
O Impacto do Love of Money na Satisfação Salarial e no Engagement 
 
 28 
forma a ampliar a sua compreensão e compreensão do seu impacto.  
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QUESTIONÁRIO: LOVE OF MONEY, SATISFAÇÃO 





Este questionário faz parte de um estudo com o intuito de compreender o conceito Love 
of Money na sua relação com a satisfação salarial e o engagement na população 
portuguesa. 
 
O Love of Money, termo dado às atitudes dos indivíduos relativas ao dinheiro, pode ser 
um indicador com influência nas decisões estratégicas da gestão de recursos humanos. 
 
Apelamos à honestidade e espontaneidade das suas respostas. Não existem respostas 
certas ou erradas, apenas a sua perceção de cada questão será essencial. 
 
Asseguramos que todas as suas respostas serão anónimas, confidenciais e unicamente 
utilizadas para a tese de mestrado em Gestão de Recursos Humanos do Instituto de 







Agradecemos a sua participação. 
Preenchimento estimado de 5 minutos. 
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O  Masculino 







O > 55 
  
HABILITAÇÕES ACADÉMICAS 
O  Ensino Básico 
O  Ensino Secundário 
O  Licenciatura 
O  Mestrado 
O  Doutoramento 
  
TEMPO INSERIDO NO MERCADO DE TRABALHO 
O  < 5 anos 
O  5 a 10 anos 
O  > 10 anos 
  
SALÁRIO MENSAL (LÍQUIDO) 
O < 999€ 
O 1000€ - 1499€ 
O 1500€ - 1999€ 
O 2000€ - 2499€ 
O 2500€ - 2999€ 
O 3000€ - 3499€ 
O 3500€ - 3999€ 
O 4000€ - 4499€ 
O 4500€ - 4999€ 
O > 5000€ 
O Prefiro não responder 
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LOVE OF MONEY 
 
Expresse o seu nível de concordância ou discordância em relação às 
























































  1 2 3 4 5 
1- O dinheiro e ́importante. O O O O O 
2- O dinheiro e ́valioso. O O O O O 
3- O dinheiro e ́bom. O O O O O 
4- O dinheiro e ́um importante fator nas vidas de todos nós.  O O O O O 
5- O dinheiro e ́atrativo.  O O O O O 
6- O dinheiro representa a minha realizacã̧o. O O O O O 
7- O dinheiro e ́um siḿbolo do meu sucesso. O O O O O 
8- O dinheiro reflete o meu êxito. O O O O O 
9- O dinheiro e ́como nos comparamos com os outros. O O O O O 
10- Eu estou motivado para trabalhar arduamente por dinheiro.  O O O O O 
11- O dinheiro da-́me mais forca̧ para trabalhar mais.  O O O O O 
12- Eu fico altamente motivado pelo dinheiro.  O O O O O 
13- O dinheiro é um motivador. O O O O O 
14- Ter muito dinheiro (ser rico) é bom. O O O O O 
15- Seria bom ser rico.  O O O O O 
16- Eu quero ser rico. O O O O O 
17- A minha vida sera ́mais agradav́el se eu for rico e tiver mais 
dinheiro.  




Expresse o seu nível de satisfação ou insatisfação em relação às 






















































  1 2 3 4 5 
1- O meu vencimento líquido (o que levo para casa). O O O O O 
2- O meu pacote de benefícios sociais. O O O O O 
3- O meu último aumento. O O O O O 
4- A influência do meu chefe no meu salário. O O O O O 
5- O meu vencimento atual. O O O O O 
6- Os meus benefícios sociais em relação aos dos outros. O O O O O 
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7- Os meus aumentos típicos no passado. O O O O O 
8- A estrutura salarial na empresa. O O O O O 
9- Informações que a empresa dá acerca de assuntos relacionados 
com o meu salário. 
O O O O O 
10- Nível geral de vencimentos na empresa. O O O O O 
11- O valor dos meus benefícios sociais (ex. seguro de saúde, vida, 
etc.) 
O O O O O 
12- Vencimento das outras funções na empresa. O O O O O 
13- Consistência das políticas salariais na empresa. O O O O O 
14- Quantidade do meu atual salário. O O O O O 
15- O número de benefícios sociais que recebo. O O O O O 
16- O modo como os meus aumentos são definidos. O O O O O 
17- Diferenças salariais entre trabalhos na organização. O O O O O 




Expresse o seu nível de concordância ou discordância em relação 
























































  1 2 3 4 5 
1 - No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia. O O O O O 
2 - No meu trabalho, sinto-me forte e cheio(a) de vigor. O O O O O 
3- Quando me levanto de manhã, tenho vontade de ir trabalhar. O O O O O 
4- Sou capaz de trabalhar por longos períodos de cada vez.  O O O O O 
5- No meu trabalho, sou mentalmente resistente. O O O O O 
6- No meu trabalho sou perseverante, mesmo quando as coisas 
não correm bem. 
O O O O O 
7- Acho o trabalho que faco̧ cheio de significado e propósito.  O O O O O 
8- Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho.  O O O O O 
9- O meu trabalho inspira-me.  O O O O O 
10- Estou orgulhoso(a) do trabalho que faco̧.  O O O O O 
11- Para mim, o meu trabalho é desafiante.  O O O O O 
12- O tempo voa quando estou a trabalhar.  O O O O O 
13- Quando estou a trabalhar, esqueço tudo ao meu redor.  O O O O O 
14- Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente.  O O O O O 
15- Sinto-me imerso no meu trabalho.  O O O O O 
16- Perco a noção do tempo quando estou a trabalhar. O O O O O 
17- E ́difícil separar-me do meu trabalho. O O O O O 
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Anexo F – Regressão Linear 
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H3: O Love of Money está negativamente relacionado com o 
Engagement. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
